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siin	 huomiota	 niin	 työntekijöiden	 kuin	 myös	 organisaatioiden	 taholta,	 jottei	 tämä	 työnteon	
malli	 olisi	 uhka	 työntekijöiden	 työhyvinvoinnille	 vaan	 pikemminkin	 päinvastoin.	 Tämän	 pro	
gradu	 -tutkielman	tavoitteena	on	 tarkastella	niitä	keinoja,	 joiden	avulla	 työnantajan	on	mah-
dollista	 tukea	monipaikkaisesti	 työskentelevää	 työntekijää	siten,	että	 työstä	aiheutuisi	enem-
män	 työhyvinvointia	 kuin	 työpahoinvointia,	 ja	 täten	 vastata	 tutkimuskysymykseen:	Millä	 kei-
noin	 työnantajan	on	mahdollista	 ylläpitää	 tai	 lisätä	monipaikkaista	 työtä	 tekevän	 työntekijän	
koettua	 työhyvinvointia?	 Lisäksi	 tutkielman	 teoriaosassa	 on	 tarkasteltu	 monipaikkaisuutta	
ilmiönä	 ja	 työhyvinvointia	 käsitteenä,	 sekä	 peilattu	 työhyvinvointia	monipaikkaisen	 työnteon	
malliin.	
	












litteisiä	käytännön	 tapoja,	 joita	 toteuttamalla	organisaatioiden	olisi	mahdollista	ylläpitää	 työ-
hyvinvointia	monipaikkaisessa	työssä.	Työntekijät	ja	työnantajat	ovat	erilaisia,	ja	se	mikä	toimii	













































































tymisen	myötä	 on	mahdollista	 työskennellä	 yhdenkin	 päivän	 aikana	 useammassa	 eri	
paikassa:	vaikkei	 työntekijä	pitäisi	varsinaista	etätyöpäivää,	niin	hän	saattaa	mahdolli-
sesti	jatkaa	työntekoaan	työpäivän	päätteeksi	esimerkiksi	junassa.	Sen	vuoksi	tässä	pro	
gradu	 -tutkielmassa	 on	 käytetty	 nimitystä	 monipaikkainen	 työ	 kuvaamaan	 sellaista	
työnteon	mallia,	 jossa	työtä	tehdään	muuallakin	kuin	vain	yhdessä	työnantajan	toimi-
pisteessä	 tai	 kotona.	Monissa	 lähteissä,	 joita	 tässä	 tutkimuksessa	on	hyödynnetty,	on	
kuitenkin	käytetty	nimitystä	etätyö.	Näiden	kyseisten	lähteiden	etätyö	-nimitystä	ei	ole	












pituus	on	venähtänyt	huomaamatta	 ja	niska-hartiaseutu	on	 tuntunut	 työpäivän	päät-
teeksi	kipeältä	sohvalla	työskentelyn	seurauksena.		
	
Monipaikkaisen	 työn	 tekeminen	 on	 lisääntynyt	 räjähdysmäisesti:	 tätä	 voidaan	 kuvata	
jopa	 eräänlaisen	 etätyön	 vallankumouksena	 sen	 koko	 historiassa.	 Toisaalta	 monessa	
työpaikassa	 monipaikkaisen	 työnteon	 malli	 on	 tämän	 lyhyen	 ajan	 sisällä	 muuttunut	
vapaaehtoisesta	 työnteon	mallista	pakolliseksi.	 Popovicin	&	Popovicin	 (2020)	mukaan	
etätyön	ja	monipaikkaisen	työn	tutkiminen	ei	ole	ollut	koskaan	ennen	niin	ajankohtais-
ta	 ja	tärkeää,	kuin	se	on	nyt.	Koska	Hakalan	(2017)	mukaan	teknologia	kehittyy	 jatku-
vasti	 ja	 sen	myötä	myös	monipaikkaisen	 työn	 tekeminen,	on	erittäin	 tärkeää,	että	 tä-
män	 työmuodon	 aiheuttamiin	 haasteisiin	 kiinnitetään	 huomiota	 niin	 työntekijöiden	
kuin	 organisaatioidenkin	 taholta,	 jottei	 tämä	 työnteon	malli	 olisi	 uhka	 työntekijöiden	
työhyvinvoinnille	vaan	pikemminkin	päinvastoin.	Aihe	on	tärkeä	myös	hallintotieteelli-
sestä	 näkökulmasta,	 koska	 terve	 ja	 hyvinvoiva	 henkilöstö	 on	 usein	 organisaatioiden	
menestyksen	takana.		
	
Keväällä	 2020	 kirjoittaja	 sai	 valmiiksi	 kandidaatin	 seminaarityön	 koskien	monipaikkai-
sen	työn	yhteyttä	työntekijän	työhyvinvointiin,	ja	tässä	työssä	tarkasteltiin	lähinnä	mo-
nipaikkaisesti	 työskentelevän	 työntekijän	 omia	 vaikutusmahdollisuuksia	 työhyvinvoin-
nin	ylläpitämiseksi	 ja	 lisäämiseksi.	Seminaarityön	jatkotutkimusaiheena	nousi	esiin	or-










taa	 työhyvinvoinnin	alenemiseen	monipaikkaisessa	 työssä.	Koska	aiemmin	 toteutetun	
kandidaatin	 seminaarityön	 perusteella	monipaikkaisessa	 työssä	 on	myös	 paljon	 etuja	
työntekijän	 työhyvinvointia	 ajatellen,	 on	 näitäkin	 tekijöitä	 käsitelty	 teoriaosuudessa,	
jotta	monipaikkaista	 työtä	 tekevien	 työntekijöiden	 työhyvinvoinnin	 tukemiselle	 löytyy	
merkitys.	 Lisäksi	 teoriaosuudessa	 on	 käsitelty	 työnantajan	 keinoja	 ja	 velvollisuuksia	
tukea	työntekijän	työhyvinvointia	yleisellä	tasolla	ottamatta	huomioon	monipaikkaisen	
työn	vaikutuksia.	Teoriaosuudessa	on	myös	kuvattu	sitä,	kuinka	etätyön	toteuttamisen	




Tässä	 pro	 gradu	 -tutkielmassa	 on	 tarkasteltu	monipaikkaista	 työtä	 sähköisten	 työväli-
neiden	avulla	tapahtuvana	tietotyönä	–	ulkopuolelle	on	siis	rajattu	esimerkiksi	erilaiset	
käsityöammatit,	 joihin	 liittyviä	 työtehtäviä	 voi	 myöskin	 toteuttaa	 kotona	 (Leinamo,	
2009,	 s.	 35).	 Tutkielman	 pääasiallisena	 tarkastelun	 kohteena	 on	 nimenomaan	 moni-
paikkaista	työtä	tekevien	työntekijöiden	työhyvinvointi:	ei	siis	esimerkiksi	monipaikkais-
ta	 työtä	 tekevien	 työntekijöiden	 työn	 tehokkuus	 tai	 tuottavuus.	 Lisäksi	 tutkimuksessa	
on	 tarkasteltu	 monipaikkaisen	 työn	 aiheuttamia	 etuja	 ja	 haasteita	 työhyvinvoinnille	
varsinaisen	 työnteon	 ja	 työympäristön	 kautta,	 ja	 rajattu	 ulkopuolelle	 sellaiset	 asiat,	
jotka	 voivat	 toki	 osaltaan	 vaikuttaa	 työntekijöiden	 työhyvinvointiin	 monipaikkaisessa	
työssä,	mutta	 eivät	 ole	 suoranaisesti	 työn	 tekemisestä	 johtuvia.	 Tällaisia	 asioita	 ovat	
esimerkiksi	 työntekijän	perussairaudet	 ja	 henkilökohtaisen	 elämän	haasteet.	 Empiria-
osassa	 kappaleessa	 5	 on	 tarkasteltu	 erilaisia	 keinoja,	 joiden	 avulla	 työnantajan	 on	
mahdollista	 ylläpitää	 tai	 lisätä	 työhyvinvointia	monipaikkaisessa	 työssä.	 Näitä	 keinoja	
on	 tarkasteltu	 nimenomaan	 työnantajan	 vaikutusmahdollisuuksien	 kautta	 eikä	 näkö-
kulmaksi	ole	otettu	jokaisen	työntekijän	omaa	vastuuta,	vaikka	sekin	on	tärkeässä	roo-














kymiä	 on	 tarkasteltu	 jonkin	 verran	 myös	 maailmanlaajuisesti.	 Lisäksi	 on	 tarkasteltu,	
miten	perinteisestä	etätyön	 tekemisestä	on	siirrytty	monipaikkaisen	 työnteon	malliin.	




lysoinnin	 eteneminen	 vaihe	 vaiheelta.	 Aineisto	 on	 analysoitu	 aineistolähtöisellä	 sisäl-
lönanalyysilla.	Tulokset	on	esitetty	kappaleessa	viisi.	Kirjoittajan	omaa	pohdintaa	sekä	
yhteenvetoa	on	 koottu	 lopussa	 olevaan	 yhteenveto	 ja	 johtopäätökset	 -osioon	 kappa-
leeseen	kuusi.	Tässä	viimeisessä	kappaleessa	on	myös	esitetty	tutkielman	johtopäätök-








monipaikkaiseen	 työhön,	 etäjohtamiseen,	 työhyvinvointiin	 sekä	 työtaitoihin	 liittyvää	






















Etätyö	 ei	 ole	 erillinen	 työsuhdemuoto,	 vaan	 se	 on	 vain	 eräänlainen	 tapa	 organisoida	
työtä.	Etätyötä	toteuttava	työntekijä	on	Suomessa	työlainsäädännössä	normaalisti	työ-
suhteessa	ja	työlainsäädännön	piirissä:	työsuhteiseen	etätyöntekijään	sovelletaan	lähes	
kaikkea	 työlainsäädäntöä	 eikä	 työntekijän	 asema	 poikkea	 työnantajan	 tiloissa	 työtä	
tekevästä	työntekijästä.	Mahdolliset	työehtosopimuksen	määräykset	soveltuvat	samal-
la	tavoin	myös	etätyön	aikana,	ja	etätyöntekijä	on	oikeutettu	samoihin	palkkaehtoihin,	
vuosilomaan,	 sairauslomaan	 ja	 eläkkeeseen	 kuin	 muutkin	 yrityksen	 työntekijät.	 Etä-
työstä	 kieltäytyminen	 ei	 myöskään	 saa	 olla	 este	 työsuhteen	 irtisanomiselle	 (Pyöriä,	
2004,	s.	446).	Aiemmin	työaikalakia	ei	olla	sovellettu	etätyöhön,	mutta	tähän	on	tullut	
muutos	1.1.2020	alkaen	uuden	työaikalain	uudistuksen	myötä.	Uudessa	 laissa	paikka-
sidonnaisuudesta	 on	 luovuttu,	 ja	 nykyään	 etätyö	 on	 samalla	 tavalla	 työaikasäätelyn	
piirissä	kuin	 työpaikallakin	 tehty	 työ.	Uudistettuun	 työaikalakiin	on	 tuotu	uusia	 työai-




rustaa	 ilman	 erillistä	mainintaa	 työehtosopimuksessa.	 Työaikapankki	mahdollistaa	 pi-
demmät	 vapaat	 silloin,	 kun	 töissä	 on	 hiljaisempi	 ajanjakso.	 (Meklin,	 2019;	 Tekniikan	
Akateemiset,	2012)	
	
Työturvallisuuskeskuksen	 julkaisussa	 ”Mobiili	 työ	 -	 Työhyvinvointi	 liikkuvassa	 ja	moni-
















ytimen	muodostaa	 tieteen	 soveltaminen	 käytännön	ongelmiin.	 Lisäksi	 asiantuntijatyö	



















Perinteisen	etätyön	erityispiirteenä	on,	että	siihen	 ryhtymisen	 ja	 lopettamisen	on	pe-
rustuttava	aina	työntekijän	tahdonilmaisuun,	ja	lisäksi	jokaisen	varsinaiseen	etätyöhön	
aikovan	 on	 tehtävä	 työnantajan	 kanssa	 etätyösopimus,	 jossa	 sovitaan	muun	muassa	
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kaan	 etätyösopimuksen	 on	 suositeltavaa	 olla	 kirjallinen,	 vaikkakin	myös	 suullinen	 so-
pimus	on	mahdollinen:	varsinkin	satunnaisesti	tehtävästä	etätyöstä	tai	monipaikkaises-
ta	työstä	riittää	yleensä	suullinen	sopimus.	Tällöin	kyse	voi	olla	esimerkiksi	etätyöopti-
osta,	 jolloin	 työntekijä	 käyttää	 yksittäisen	 työpäivän	 esimerkiksi	 johonkin	 enemmän	









































Etätyö	 sai	 alkunsa	Yhdysvalloissa	1970-luvun	alkupuolella	öljykriisin	 jälkimainingeissa.	
Tällöin	ajatuksena	oli	siirtää	työ	työntekijöiden	luo,	jotta	voitaisiin	vähentää	sekä	ener-
giankulutusta	että	 liikennettä.	 Lisäksi	havaittiin,	että	etätyö	voisi	olla	 ratkaisu	vallitse-




työkokeilut	 tehtiin	 Suomessa	 reilu	 10	 vuotta	 myöhemmin,	 1980-luvulla,	 ja	 jo	 tällöin	
nostettiin	 esille	 uuden	 työtavan	myönteiset	 ja	 kielteiset	 puolet.	 Kuitenkin	 etätyöhön	
sopivien	työtehtävien	löytyminen,	tietoturva,	työn	valvonta,	laiteongelmat,	yhteydenpi-
to	 ja	 sosiaalisiin	 kontakteihin	 liittyvät	ongelmat	osoittautuivat	niin	 suuriksi	 haasteiksi,	
ettei	etätyöstä	 tullut	 tällöin	vielä	pysyvää	käytäntöä	etätyökokeilussa	mukana	olleisiin	
yrityksiin.	 Leinamo	 (2009,	 s.25)	 viittaa	 raportissaan	myös	 Salmeen	 (1991),	 jonka	mu-





kautta.	Tietotuvan	 tarkoituksena	oli	 tietotekniikan	 sekä	uuteen	 teknologiaan	perustu-









aikaa	 tasaisesti.	Kuitenkin	1990-luvun	alussa	 tietokoneella	 tapahtuva	 työnteko	kotona	
osoittautui	lähinnä	ylitöiden	tekemiseksi	eikä	varsinaiseksi	työnteoksi	vaihtoehtoisessa	
paikassa.	Vuonna	1993	toteutetun	työvoimatutkimuksen	mukaan	säännöllisesti	kotona	
työskenteleviä,	 tietokonetta	 käyttäviä	 palkansaajia	 oli	 noin	 2000	 henkilöä.	 Osa-
aikaisesti	kotona	tietokoneen	parissa	työskenteli	noin	69	000	henkilöä.	Lisäksi	etätyö-
kokeiluita	 alettiin	 toteuttaa	 enenevissä	 määrin,	 ja	 niistä	 saatiin	 hyviä	 kokemuksia.	
(Leinamo,	2009,	s.	33,	43)	
	
1990-luvulla	 internetin	 käyttö	 yleistyi	 suomalaisilla	 opiskelu-	 ja	 työpaikoilla.	 Vuonna	




Tyypillisesti	 etätyötä	 teki	 miespuolinen,	 korkeakoulutettu	 ylempi	 toimihenkilö,	 joka	
toimi	 johtamiseen,	 suunnitteluun	 tai	 tutkimukseen	 liittyvissä	 tehtävissä.	 (Leinamo,	
2009,	s.	49-50)	
	
2000-luvulla	 tietokoneiden	 ja	 internetin	 omistaminen	 yleistyivät	 entisestään.	 Vuonna	
2003	 tietokone	 oli	 57	 prosentilla	 suomalaisista	 kotitalouksista,	 ja	 vuonna	 2007	 jo	 70	
prosenttia	kotitalouksista	omisti	tietokoneen.	Verkkoyhteys	oli	vuonna	2003	47	prosen-
tilla	 kotitalouksista,	 ja	 vuonna	 2007	 määrä	 oli	 lähes	 70	 prosenttia.	 Samanaikaisesti	
verkkoyhteyksien	nopeudesta	tuli	yhä	tärkeämpi	asia.	2000-luvun	alussa	valtaosa	koti-
talouksista	 käytti	 puhelinmodeemia,	 kun	 taas	 vuonna	 2008	 laajakaistasaatavuuden	
piirissä	oli	99	prosenttia	suomalaisista	kotitalouksista.	Tästä	huolimatta	2000-luvun	al-
kupuolella	 etätyön	 tekeminen	 oli	 edelleen	 luonteeltaan	 hyvin	 satunnaista	 ja	 osa-
aikaista,	 ja	 kokoaikaisesti	 etätyötä	 tekevien	 määrä	 oli	 vähäinen:	 Pyöriä	 (2009,	 s.	 35)	
viittaa	artikkelissaan	Tilastokeskuksen	vuoden	2008	työolotutkimukseen,	jonka	mukaan	
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8	 prosenttia	 suomalaisista	 palkansaajista	 työskenteli	 tällöin	 etänä.	 Euroopan	Unionin	
alueella	etätyötä	teki	vuonna	2007	keskimäärin	7	prosenttia	ja	vuonna	2010	Yhdysval-
loissa	 noin	 9,5	 prosenttia	 kaikista	 työntekijöistä	 (Choi,	 2018).	 Kuitenkin	 työtä	 tehtiin	
vielä	 2000-luvulla	 oikeastaan	 joko	 vain	 toimistolla	 tai	 kotona:	 esimerkiksi	 2000-luvun	
alussa	 etätöitä	 teki	 vain	 muutama	 prosentti	 kesämökkiläisistä.	 Leinamo	 (2009,	 s.70)	
viittaa	 raportissaan	 Komulaiseen	 (2007)	 todeten,	 ettei	 etätyötä	 mökillä	 edes	 pidetä	
oikeana	 työntekona	 eikä	 vapaa-ajan	 asuntoa	 uskottavana	 työpaikkana.	 Lisäksi	 2000-
luvulla	 haluttomuuteen	 tehdä	 etätöitä	 muualla	 kuin	 kotona	 vaikutti	 niin	 tietoliiken-
neyhteyksien	 puute	 kuin	myös	 työntekijöiden	 halu	 olla	 sekoittamatta	 työtä	 ja	 vapaa-
aikaa.	(Leinamo,	2009,	s.	57,	62-63,	69-70)	
	
Vuonna	 2011	 tietokoneen	 omisti	 jo	 85	 prosenttia	 suomalaisista	 kotitalouksista,	 ja	 39	
prosentilla	talouksista	oli	useampi	kuin	yksi	tietokone.	Etenkin	kannettavat	tietokoneet	
yleistyivät:	 vuonna	 2011	 kannettava	 tietokone	 oli	 67	 prosentilla	 suomalaisista	 kotita-
louksista.	 Usean	 tietokoneen	 kotitalouksien	määrän	 kasvu	 sekä	 kannettavien	 tietoko-
neiden	yleistyminen	kertoivat	 tietotekniikan	henkilökohtaistumisesta	 ja	oli	 yhä	 tavan-
omaisempaa,	 että	 kaikilla	 kotitalouden	 jäsenillä	 oli	 oma	 tietokone.	 Lisäksi	 internetin	
käyttö	matkapuhelimella	muuttui	yhä	helpommaksi	älypuhelinten	käyttöönoton	myötä,	
ja	vuonna	2011	älypuhelin	oli	käytössä	jo	42	prosentilla	16-74	-vuotiaista	suomalaisista.	
Myös	 tablettitietokoneet	 alkoivat	 yleistyä	 2010-luvulla.	 Kiinteän	 laajakaistan	 lisäksi	
myös	 langattomat	 yhteydet,	 kuten	 3G	 ja	 4G,	 tulivat	 yhä	 arkipäiväisemmiksi.	 Vuonna	
2011	internetyhteys	oli	käytössä	jo	84	prosentilla	suomalaisista	kotitalouksista,	ja	useis-
sa	kodeissa	käytettiin	kiinteän	 laajakaistan	 lisäksi	 langatonta	3G-yhteyttä	 joko	kannet-
tavasta	tietokoneesta,	matkapuhelimesta	tai	molemmista.	Näin	ollen	monessa	suoma-
laisessa	 kodissa	 oli	 käytössä	 useampi	 kuin	 yksi	 internetliittymä.	 Vain	 15	 prosenttia	
suomalaisista	kotitalouksista	ei	omistanut	internetyhteyttä,	ja	näistäkin	neljäsosalla	oli	
internet	käytettävissään	muualla	 kuin	kotona.	Kuviossa	2	on	esitetty	 tietokoneiden	 ja	
internetyhteyksien	 määrien	 kehitys	 suomalaisissa	 kotitalouksissa	 vuosina	 1999-2020.	
Kuviosta	 on	nähtävissä,	 että	 jo	 vuodesta	 2007	 lähtien	 lähes	 kaikissa	 tietokoneissa	on	
Suomessa	ollut	internetyhteys,	ja	vuodesta	2016	lähtien	internetliittymän	omistaminen	
17	














viä	 tekijöitä.	Digitaaliset	 työkalut	siis	 lopulta	vapauttivat	 työn	tekemisen	ajasta	 ja	pai-
kasta	riippumattomaksi	monella	eri	alalla.	(Hakala,	2017;	Toivanen	&	muut,	2016,	s.	78)	
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vuonna	2019	EU:n	ykkössijalla,	 ja	 liittymätiheys	olikin	 lähes	kaksinkertainen	Euroopan	
Unionin	 keskiarvoon	 verrattuna.	 Lisäksi	 76	prosentilla	 suomalaisista	 oli	 vähintään	pe-







jän	 vuoden	 aikana.	 Ylemmistä	 toimihenkilöistä	 neljä	 viidestä	 ja	 valtion	 palkansaajista	




Monipaikkainen	 työ	 on	 merkittävästi	 lisääntynyt	 Suomessa	 kahden	 viimeisen	 vuosi-
kymmenen	aikana	(Koroma	&	muut,	2011,	s.	3).	Vuonna	2018	säännöllistä	etätyötä	teki	
reilu	viidennes	kaikista	palkansaajista,	ja	satunnaisesti	14	prosenttia.	Päivittäin	etätyötä	
teki	 kolme	palkansaajaa	 sadasta.	Miehistä	viikoittaista	 tai	päivittäistä	etätyötä	 teki	16	
prosenttia	 ja	 naisista	 12	 prosenttia:	miesten	 keskuudessa	 etätyö	 on	 siis	 hieman	 ylei-





ta.	 Etätyön	 tekeminen	 kasvoi	 niin	 yksityisellä	 sektorilla	 kuin	myös	 kunnissa.	 Etätyötä	
tehtiin	enemmän	isoilla	kuin	pienillä	työpaikoilla,	vaikkakin	pienillä	työpaikoilla	etätyön	
tekeminen	oli	kaksinkertaistunut	verrattuna	vuoteen	2012.	Työ-	ja	elinkeinoministeriön	
mukaan	 etätöitä	 tehtiin	 eniten	 pääkaupunkiseudulla,	 sillä	 asiantuntijatyö	 oli	 voimak-
kaasti	 keskittynyttä	 tälle	alueelle.	Myös	Pohjois-Suomessa	 tehtiin	paljon	etätöitä,	 sillä	
pohjoisessa	etäisyydet	ovat	pitkiä	 ja	 tällöin	etätyön	 tekeminen	on	käytännöllinen	 rat-
19	
kaisu.	 	 Kuviossa	 3	 on	 kuvattu	 etätyön	 tekemisen	 määrät	 prosentuaalisesti	 vuosina	









tällöin,	 että	 Työ-	 ja	 elinkeinoministeriö	 voisi	 toimia	 kansallisen	 etätyökampanjan	 ko-
koonkutsujana,	 käynnistäjänä	 ja	 yhtenä	 toteuttajana	 yhdessä	 kampanjaan	 mukaan	
haastettavien	 tahojen	 kanssa.	 Kansallinen	 etätyöpäivä	 käynnistyi	 lopulta	Microsoftin,	
DNA:n	 ja	Työterveyslaitoksen	yhteistyöstä,	 ja	päivää	vietettiin	Suomessa	ensimmäisen	
kerran	vuonna	2011.	Kansallisen	Etätyöpäivän	viettäminen	kuitenkin	lopetettiin	neljän	
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satunnaisesti kuukausittain viikoittain päivittäin
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2.3 Monipaikkaisen	työn	tekeminen	nykypäivän	Suomessa		
Kirjoittaja	 on	nostanut	 alkuvuodesta	 2020	 valmistuneessa	 kandidaatin	 seminaarityös-
sään	 esille	 Työ-	 ja	 elinkeinoministeriön	 ylitarkastajan,	 Tiina	 Hanhiken,	 haastattelun	
(Nurmi,	 2021),	 jossa	Hanhike	 on	 todennut,	 ettei	 etätyön	 tekemiseen	 voida	 pakottaa.	
Lisäksi	vuonna	2018	on	arvioitu,	että	vuonna	2020	 jopa	50	prosenttia	koko	maailman	
työntekijöistä	 tekisi	etätyötä	 (Ibrahim,	2018).	Kukaan	ei	varmasti	olisi	 tällöin	uskonut,	
että	 keväällä	 2020	 lähes	 miljoona	 suomalaista	 tekisi	 etätöitä,	 ja	 moni	 tekisi	 etätöitä	
myös	 työnantajan	määräyksestä	eikä	puhtaasti	omasta	halustaan.	COVID-19,	eli	Koro-
navirus,	levisi	Eurooppaan	ja	Suomeen	talvella	2020,	ja	yhteiskunnallisten	ja	taloudellis-
ten	 vaikutusten	 lisäksi	 se	 vaikutti	 radikaalisti	 myös	 työn	 tekemisen	 tapoihin.	 Suurin	
muutos	oli	työntekijöiden	erittäin	nopea	siirtyminen	etätyöhön.	Viikkoa	ennen	hallituk-
sen	poikkeusolojen	 julistamista	etätöiden	tekemisen	määrä	kasvoi	 jo	yli	70	prosenttia	
normaaliin	 tasoon	nähden,	 ja	 hallituksen	 ilmoittamien	poikkeustoimien	 jälkeisellä	 vii-
kolla	 (viikko	12)	otettiin	käyttöön	valmiuslaki.	Tällöin	etätöiden	määrä	kasvoi	541	pro-
senttia	normaaliin	viikkoon	verrattuna.	Uusimaa	eristetiin	viikolla	13,	 ja	 tällöin	etätöi-




terapeutit,	 lääkärit,	konsultit,	 liikunnan	ohjaajat	 ja	valmentajat.	Kuitenkin	on	edelleen	
paljon	sellaisia	ammattiryhmiä,	 joiden	keskuudessa	ei	ole	mahdollista	tehdä	etätyötä,	






tekijän	 sähköisistä	 työaikakirjauksista.	 Euroopan	muihin	maihin	 verrattuna	 Suomessa	
on	 tehty	 eniten	 etätyötä	 koronakriisin	 aikana,	 ja	 seuraavina	 tulevat	 Benelux-maat	 ja	
muut	 Pohjoismaat.	 Tämän	 pro	 gradu	 -tutkielman	 kirjoittamishetkellä	 talvella	 2021	
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Jo	ennen	koronapandemiaa	 tekniset	 valmiudet	monipaikkaisen	 työn	 tekemiseen	ovat	
olleet	 olemassa,	 mutta	 organisatoriset	 valmiudet	 ovat	 sen	 sijaan	 olleet	 heikommat.	
Pyöriän	(2004,	s.	445)	mukaan	etätyön	hidas	kehitys	on	johtunut	ennemmin	sosiaalisis-
ta	kuin	teknisistä	haasteista:	syyt	ovat	monesti	olleet	esimerkiksi	johtamiskulttuurissa.	
Joillain	 työpaikoilla	 etätyötä	 on	 aiemmin	 saatettu	 rajoittaa	 joko	 osittain	 tai	 kokonaan	
ennen	kaikkea	työn	luonteesta	johtuen,	mutta	muita	syitä	tähän	ovat	olleet	esimerkiksi	
luottamuspula	 tai	 kokemus	 siitä,	 ettei	 työntekijä	 sitoudu	 organisaatioonsa.	 Kaplan	 &	
muut	(2018)	mainitsevat	tutkimuksessaan,	että	etätyön	hitaaseen	yleistymiseen	onkin	
vaikuttanut	ylivoimaisesti	eniten	johtajien	vastustus,	joka	puolestaan	johtuu	epäilykses-
tä,	 etteivät	 työntekijät	 hoitaisi	 yhtä	 tehokkaasti	 työtehtäviään	 kotona.	 Kuitenkin	 ko-





leen,	 organisaatiot	 joutuvat	 arvioimaan	 uudelleen	monipaikkaisen	 työn	 käytäntöjään	
sekä	 suhtautumistaan	 tähän	 työmuotoon	 (Corey,	 2020).	 Esimerkiksi	 Suomen	 valtion	
virastot	 tulevat	 muuttamaan	 nykyisiä	 etätyöohjeistuksiaan,	 ja	 pyrkivät	 jatkossa	 tuke-
maan	monipaikkaista	 työtä.	Valtion	virastojen	 johtajat	uskovat,	ettei	paluuta	entiseen	
työskentelymuotoon	enää	ole,	 ja	 tämä	aiheuttaakin	pohdintaa	 tulevaisuudessa	 tarvit-
tavien	 toimitilojen	 suhteen.	 Valtiolla	 on	 tällä	 hetkellä	 meneillään	 toimitilastrategian	
uudistus,	 ja	näyttää	siltä,	että	toimitiloja	tarvitaan	 jatkossa	vähemmän.	Yksi	mahdolli-
suus	 on,	 että	 seuraavaksi	 perustetaan	 erilaisia	 yhteiskäyttötiloja,	 esimerkiksi	 valtion	
virastojen	 toimistohotelleja,	 ja	 niitä	 sijoitetaan	 sijainnillisesti	 sopiviin	 solmukohtiin.	
Myös	 kuntien	 kanssa	 on	 keskusteltu	 mahdollisuudesta	 työskennellä	 sellaisissa	 moni-
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tiloissa,	 joissa	 työskentelisi	 useiden	 valtion	 virastojen	 sekä	 kunnan	 työntekijöitä.	
(Sutinen,	2020)	
	
Äkillinen	 siirtyminen	etätöihin	on	 ennen	 kaikkea	mahdollistanut	monipaikkaisen	 työn	
tekemiseen	 liittyvien	 käytäntöjen	 oppimisen	 niin	 työntekijä-	 kuin	 organisaatiotasoilla,	
mutta	myös	 työnantajien	 ja	 työntekijöiden	 suhtautuminen	monipaikkaista	 työtä	 koh-
taan	on	muuttunut	aiempaan	verrattuna.	Lisäksi	etätyöskentely	on	opettanut	teknolo-
gian	 hyödyntämistä	 esimerkiksi	 viestinnässä	 sekä	 yhteistyössä,	 ja	 näitä	 teknologioita	
tullaan	 luultavasti	 käyttämään	 jatkossakin	 työn	 tekemisen	 apuvälineinä.	On	 hyvin	 to-
dennäköistä,	 että	 etätyö	 yleistyy	 työpaikoilla	 koronakriisin	 jälkeenkin,	 minkä	 vuoksi	
organisaatioiden	tulisi	jatkuvasti	kehittää	etätyön	tekemiseen	liittyviä	työolosuhteitaan.	








Työhyvinvointi	muodostuu	monesta	eri	 tekijästä,	mutta	 tiivistettynä	se	 tarkoittaa	sitä,	
että	työ	on	mielekästä	ja	sujuvaa	turvallisessa,	terveyttä	edistävässä	ja	työuraa	tukevas-
sa	ympäristössä	 ja	työyhteisössä.	Lisäksi	työhyvinvointia	 lisää	hyvä	 ja	motivoiva	 johta-
minen	sekä	työntekijöiden	ammattitaito.	Työhyvinvointiin	vaikuttavat	työhön	ja	työter-
veyteen	 liittyvien	 tekijöiden	 lisäksi	myös	henkilön	omaan,	henkilökohtaiseen	elämään	
liittyvät	 tekijät,	 sekä	näiden	elämän	keskeisten	osa-alueiden	yhteensovittaminen.	Tut-
kimuksissa	 on	 havaittu,	 että	 työhyvinvointiin	 nimenomaan	 monipaikkaisessa	 työssä	
vaikuttaa	myös	työntekijän	persoona	sekä	työn	tekemisen	tavat:	monipaikkaisesta	työs-
tä	 hyötyvät	 usein	 sellaiset	 työntekijät,	 joilla	 on	 hyvä	 itsekuri,	 kyky	 työskennellä	 yksin	
sekä	hyvä	ajanhallinta,	kun	taas	sen	sijaan	yksilöt,	joilla	on	suuri	valvonnan	ja	sosiaali-
sen	 tuen	 tarve,	 saattavat	 kokea	 monipaikkaisen	 työn	 haastavana	 (Charalampous	 &	





erityisesti	 korostunut	 viime	 aikoina,	 koska	 työelämän	 haasteellisuus	 ja	 työtehtävien	
monipuolisuus	ovat	lisääntyneet	(Terävä	&	Mäkelä-Pusa,	2011,	s.	7).	Hyvin	suunnitellut	




johon	 liittyvät	 vahvasti	 työelämän	 jatkuvat	muutokset	 (Anttonen	&	Räsänen,	2009,	 s.	
5).	 Virolainen	 (2012,	 s.	 30-40)	määrittelee	 teoksessaan	 työpahoinvoinnin	 osa-alueiksi	
työstressin,	 työuupumuksen,	 epävarmuuden	 työn	 jatkumisesta,	 epätasa-arvoisuuden,	














tuspaikasta	 riippumatta,	 ja	 myös	 etätyöntekijöille	 on	 taattava	 samanarvoinen	 asema	
muiden	 työntekijäryhmien	 kanssa:	 esimerkiksi	 kaikkia	 ergonomisia	 työvälineitä	 ei	 voi	
maksattaa	 työntekijällä	 (Pyöriä,	 2004,	 s.	 446).	 Sen	 sijaan	 työhyvinvoinnista	 vastaavat	
työnantaja	sekä	työntekijä	yhdessä,	 ja	työhyvinvoinnin	edistäminen	työpaikalla	tapah-
tuu	 yhteistyössä	 johtajien,	 esimiesten	 ja	 työntekijöiden	 kesken.	 Terävän	 &	 Mäkelä-






den	 ja	 tulosten	 saavuttamisessa	 (Työturvallisuuskeskus,	2021).	 Ennen	kaikkea	esimies	
on	 Työturvallisuuskeskuksen	 (2021)	 mukaan	 tärkeä	 henkilö	 työntekijöiden	 henkisen	
hyvinvoinnin	 ja	 työssä	 jaksamisen	 edistämisessä,	 ja	 ristiriitatilanteissa	 esimiehen	 tär-
keimpänä	tehtävänä	onkin	puuttua	havaittuihin	ongelmiin.		
	
Hyvä	 perehdytys	 edistää	 työhyvinvointia,	 ja	 työntekijä	 onkin	 perehdytettävä	 huolelli-
sesti	 tehtäväänsä.	Myös	 turvallisiin	 työmenetelmiin,	 työturvallisuuteen	 ja	 terveyteen	
vaikuttaviin	 seikkoihin	 perehdyttäminen	 on	 tärkeää,	 ja	 nämä	 ovat	 kaikki	 työnantajan	
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vastuulla.	Muukin	osaamisen	ja	ammattitaidon	kehittäminen	tukee	työhyvinvointia	-	ei	









säksi	 työpaikan	 pelisääntöjen	 on	 oltava	 kaikille	 samat,	 mikä	 luo	 kokemuksen	 oikeu-
denmukaisuudesta.	Myös	työntekijän	ymmärrys	siitä,	mihin	päätökset	perustuvat,	 liit-
tyy	 oikeudenmukaisuuden	 kokemukseen,	 mikä	 puolestaan	 edistää	 työhyvinvointia.	











leihin	 kuuluu	 varhaisen	 tuen	 lisäksi	 tehostettu	 tuki	 sekä	 työhön	 paluun	 tuki.	
(Työturvallisuuskeskus,	2021)	
	
Lain	 velvoittamana	 työnantajan	on	huolehdittava	 siitä,	 että	 työskentely	 tapahtuu	 tur-




vollisuus	selvittää	 ja	arvioida	työn,	 työympäristön	 ja	työolosuhteiden	mahdollisia	vaa-
roja	ja	kuormitustekijöitä,	ja	lisäksi	arvioida	niiden	merkitystä	työntekijöiden	terveydel-
le.	Tämän	jälkeen	työnantajan	velvollisuutena	on	poistaa	riskit	 joko	kokonaan,	tai	pie-





ja	muutosten	aikana	 työhyvinvoinnin	 johtamiseen	on	 tärkeää	 kiinnittää	erityistä	huo-
miota.	Tällaisia	keinoja	ovat	muun	muassa	hyvä	viestintä,	työntekijöiden	vaikutusmah-





jöiden	 yhteistyötä,	 jonka	 tavoitteena	 on	 edistää	 sekä	 ylläpitää	 työn	 terveellisyyttä	 ja	
turvallisuutta.	Työnantajaa	edustaa	työsuojelupäällikkö	ja	työntekijät	valitsevat	työsuo-
jeluvaltuutetut:	 työntekijät	 voivat	 valita	 edustajikseen	 työsuojeluvaltuutetun	 lisäksi	
kaksi	 varavaltuutettua.	 Vähintään	 20	 työntekijän	 työpaikoilla	 on	 valittava	 työsuojelu-
toimikunta,	jonka	jäseniä	ovat	työnantajan,	työntekijöiden	ja	toimihenkilöiden	edusta-
jat.	Työsuojelun	yhteistoiminta	ja	sen	toimintaedellytykset	ovat	työnantajan	vastuulla,	
ja	 työnantajan	 tulee	 ilmoittaa	 työsuojeluhenkilöt	 työsuojelurekisteriin,	 jonka	 hallin-














ta	 itse	 kontrolloida	 näitä	 keskeytyksiä	 etsimällä	 sellainen	 paikka,	 joka	 sopii	 parhaiten	
kunkin	 työntekijän	 omaan	 työskentelytyyliin.	 Usea	 monipaikkaista	 työtä	 toteuttava	
työntekijä	kokee	 juuri	kodin	tehokkaaksi	 ja	positiiviseksi	paikaksi	 tehdä	työtä	sekä	hy-
vinvointia	 tukevaksi	 ympäristöksi,	 koska	 siellä	 on	 yleensä	 vähiten	 keskeytyksiä	 ja	 kat-
koksia	aiheuttavia	tekijöitä.	Keskeytysten	lisäksi	kotona	työskennellessä	on	mahdollista	
välttää	 muita	 toimistoympäristössä	 mahdollisesti	 esiintyviä	 negatiivisia	 lieveilmiöitä,	
kuten	 liiallista	 valvontaa,	 häirintää,	 seksismiä	 ja	 korostunutta	 hierarkiaa.	 (Collins	 &	
muut,	 2016;	 Fried	 &	 Hansson,	 2014,	 s.	 16;	 Koroma	 &	 muut,	 2011,	 s.	 13;	 Koskinen,	
2019)	
	
Ajan	 säästäminen	 työmatkoissa	 on	 yksi	 etätyön	 suurimmista	 eduista.	 Suomessa	 teh-
dään	päivittäin	 yli	 2	miljoonaa	edestakaista	 työmatkaa,	 joista	 75	prosenttia	 kuljetaan	




pituutta	 ja	 vähentävät	 työntekijöiden	 palauttavaa	 vapaa-aikaa.	 Etätyö	 mahdollistaa	
työskentelyn	 myös	 poikkeustilanteissa,	 esimerkiksi	 liikenne-esteen	 tai	 huonon	 sään	
sattuessa,	ja	riski	työmatkatapaturmiin	vähenee.	Tutkimusten	mukaan	työmatkoilla	on	
todettu	 olevan	 yhteys	 muun	 muassa	 liikalihavuuteen,	 unettomuuteen	 ja	 stressiin:	
stressiä	aiheutuu	varsinkin	silloin,	kun	työntekijä	ei	pysty	itse	vaikuttamaan	työmatkan	







kijöiden	 tarvitse	 tehdä	 töitä	 samanaikaisesti	 –	 toki	 tämä	 riippuu	 kulloinkin	 tehtävän	
työn	luonteesta.	Joustavat	työtunnit	mahdollistavat	työntekijöiden	yhteistyön	eri	aika-
vyöhykkeillä,	 mutta	myös	 samassa	 kaupungissa	 työskentelevien	 on	mahdollista	 työs-
kennellä	 eri	 aikoihin.	 Osa	 työntekijöistä	 kokee	 olevansa	 tehokkaampia	 aamuisin,	 osa	
puolestaan	 työskentelee	mieluummin	 iltaisin,	 ja	osa	kokee	palauttavana	pitää	kiireet-
tömän	lounas-	tai	 liikuntatauon	keskellä	työpäivää.	Perheellisten	työntekijöiden	täytyy	
usein	 hakea	 lapset	 päivähoidosta	 tiettynä	 kellonaikana,	 jolloin	 etätyö	 mahdollistaa	
myös	 työn	 ja	perhe-elämän	 joustavan	yhteensovittamisen.	 Lisäksi	etätyöntekijöillä	on	
parempi	mahdollisuus	valita	asuinpaikkansa	muillakin	kuin	työpaikan	sijaintiin	liittyvillä	
perusteilla.	 Etätyö	 tuo	 etuja	 myös	 työn	 ja	 vapaa-ajan	 yhteensovittamiseen:	 etätyötä	
tekemällä	on	mahdollista	 työskennellä	esimerkiksi	 kesämökillä	 tai	 lomamatkalla.	Mai-




Monipaikkaisessa	 työssä	 työskentelypaikkojen	 vaihtaminen	monta	 kertaa	 päivässä	 on	






Globaalisti	 toimiva	arkkitehtuuri-	 ja	suunnittelutoimisto	Gensler	 toteutti	vuonna	2013	
työolotutkimuksen,	 jonka	mukaan	tietotyöntekijät,	 joilla	oli	mahdollisuus	päättää	mil-
loin,	missä	ja	miten	he	työskentelivät,	olivat	tyytyväisempiä	työhönsä,	suoriutuivat	pa-





ten	 perusteella	 80,6	 prosenttia	 työntekijöistä	 ilmoitti	 olevansa	 erittäin	 tyytyväisiä	 ja	
19,4	prosenttia	jonkin	verran	tyytyväisiä	kotona	työskentelyyn.	Myös	Suomessa	on	etä-
työn	 tekemisestä	 hyviä	 kokemuksia:	 esimerkiksi	 Elisa	 Oyj:llä,	 jossa	 etätöitä	 tehdään	




Toimihenkilöunioni	 TU	 ry:n	 etätyöhankkeessa.	 Tulosten	perusteella	 etätyötä	 tehdessä	
työ-	 ja	keskittymisrauha	oli	parempi,	 työajan	käyttö	tehostui	 ja	 työkuorma	pieneni,	 ja	
nämä	tekijät	vaikuttivat	puolestaan	stressin	vähenemiseen.	Toimihenkilöunioni	TU	ry:n	



























Työnantajan	omissa	 tiloissa	on	yleensä	kiinnitetty	huomiota	 työn	 turvallisuuteen,	 ter-
veellisyyteen	ja	tuottavuuteen.	Sen	sijaan	suurinta	osaa	monipaikkaisten	työntekijöiden	




ovat	 tyypillisiä	 etätyöntekijöiden	 vaivoja.	Myös	 valaistus	 saattaa	 olla	 etätyössä	 puut-
teellinen.	Usein	monipaikkaisessa	 työssä	käytetään	 työvälineenä	kannettavaa	 tietoko-
netta,	 jonka	näyttö	on	 tavallisen	pöytäkoneen	näyttöä	paljon	pienempi,	mikä	 saattaa	
myös	osaltaan	estää	hyvän	työergonomian	toteutumisen.	Lisäksi	monipaikkaista	työtä	
tekevät	 työntekijät	 kuljettavat	 kannettavaa	 tietokonetta	 ja	 muita	 työvälineitä	 muka-



















leminen	 saattaa	 olla	 jopa	 kaoottisempaa	 kuin	 työnantajan	 tiloissa	 työskenteleminen:	
esimerkiksi	perheenjäsenet,	ulkoa	kantautuva	melu,	henkilökohtaiset	puhelut	tai	koti-
työt	 saattavat	 aiheuttaa	 työhön	 jatkuvia	 keskeytyksiä,	 ja	 täten	 haitata	 keskittymistä	
sekä	työnteon	etenemistä.	Lisäksi	on	mahdollista,	että	monipaikkaisessa	työssä	käytet-
tävät	tietotekniset	välineet	tai	yhteydet	eivät	aina	toimi	odotetusti,	ja	ongelmatilanteis-








tämisen	 vaikeaksi,	 ja	 korkea	 viikkotuntimäärä	 voikin	 aiheuttaa	 esimerkiksi	 sen,	 ettei	
työntekijällä	ole	mahdollisuutta	sitoutua	terveyttä	edistävään	tai	palauttavaan	harras-
tukseen.	Myös	 sosiaaliset	 suhteet	 voivat	 kärsiä	 (Heinonen	 &	 Saarimaa,	 2009,	 s.	 19).	
Onkin	 todettu,	 että	 työntekijät	 tinkivät	 herkästi	 omasta	 vapaa-ajastaan,	mikäli	 työssä	
koetaan	kiireen	tunnetta,	tai	mikäli	työ	kiinnostavuutensa	tai	haasteellisuutensa	vuoksi	
johtaa	toistuvasti	pidentyneeseen	työaikaan.	Lisäksi	moni	 työntekijä	saattaa	 illalla	en-





riski.	 Pyöriä	 (2009)	 toteaakin	 artikkelissaan,	 että	 pahimmassa	 tapauksessa	 etätyö	 voi	








Ihmisillä	on	 luontainen	 tarve	kokea	yhteenkuuluvuutta	 ja	olla	osa	 yhteisöä.	Kuitenkin	
virtuaalisesti	 työskentelevät	 kokevat	 usein	 ongelmaksi	 eristyneisyyden	 tunteen	 sekä	
työyhteisön	tuen	puutteen.	Tämä	korostuu	etenkin	sellaisissa	työyhteisöissä,	joissa	osa	
työntekijöistä	 työskentelee	 fyysisesti	 samassa	 työpaikassa	 ja	osa	hajallaan.	Usein	etä-
työssä	työntekijät	kaipaavat	etenkin	esimiehen	kanssa	kasvokkain	tapahtuvaa	keskuste-
lua	 ja	 tukea,	 sekä	 jutustelua	 kollegoiden	 kanssa.	 Etätyön	 riskinä	on	myös	 syrjäytyä	 ja	
tulla	niin	sanotuksi	unohdetuksi	työntekijäksi,	jolloin	työntekijä	ei	saa	esimerkiksi	tarvit-










sa	 ja	 he	 vaativat	 huomiota.	 Puolisonkin	 voi	 joskus	 olla	 vaikeaa	 ymmärtää,	 että	 pikai-
nenkin	 keskeytys	 voi	 olla	 etätyötä	 tekevän	 työnteon	 etenemisen	 kannalta	 haitallista.	
Kotona	 työskentelevään	 perheenjäseneen	 voi	myös	muiden	 perheenjäsenten	 taholta	




3.5 Työhyvinvointi	 monipaikkaisessa	 työssä	 koronapandemian	 aikana	
Suomessa	




joista	 ensimmäisen,	maalis-huhtikuussa	 toteutetun	 kyselyn	 raportti	 on	 sittemmin	 jul-
kaistu.	Tutkimuksesta	käy	 ilmi,	että	noin	97	prosenttia	kyselyyn	vastanneista	työnteki-
jöistä	on	 joko	aloittanut	etätyön	 tai	kasvattanut	 sen	 tekemisen	määrää	koronapande-
mian	 puhkeamisen	 myötä.	 Suuri	 osa,	 noin	 65	 prosenttia	 vastaajista,	 kokee	 olevansa	
tyytyväisiä	 etätyöhön.	 He	 ovat	 tyytyväisiä	 etenkin	 työn	 tuottavuuteen	 (54	 prosenttia	
vastaajista)	sekä	mahdollisuuteen	yhdistää	helpommin	työ-	ja	vapaa-aika	(42	prosenttia	
vastaajista).	Noin	66	prosenttia	työntekijöistä	kokee,	että	heidän	työskentelypisteensä	
































Jokaisella	 tutkimuksella	 on	 jokin	 tarkoitus	 tai	 tehtävä,	 joka	 ohjaa	 tutkimusstrategisia	
valintoja.	Tutkimuksia	luonnehditaan	yleensä	neljän	piirteen	kautta,	jotka	ovat	kartoit-
tava,	 selittävä,	 kuvaileva	 tai	 ennustava.	 Tutkimusmenetelmän	 valintaa	 ohjaa	 usein	
myös	se,	minkälaista	 tietoa	etsitään,	 ja	mistä	sitä	etsitään.	Koska	 tässä	 tutkimuksessa	
on	 tarkoituksena	 saada	käsitys	 työnantajan	erilaisista	vaikutusmahdollisuuksista	 työn-
tekijän	 työhyvinvoinnin	 tukemiseksi	 ja	 ylläpitämiseksi,	 kyseessä	on	ennen	kaikkea	ku-
vaileva	 tutkimus.	 Kuvailevan	 tutkimuksen	 tarkoituksena	 on	 esittää	 tarkkoja	 kuvauksia	







le.	 Hallintotieteellisenä	metodina	 ja	 tutkimustekniikkana	 kirjallisuuskatsaus	 on	 yhdis-












tajan	 vaikutusmahdollisuudet	monipaikkaista	 työtä	 tekevän	 työntekijän	 työhyvinvoin-
36	
nin	tukemiseksi,	pystytään	kuvaamaan	laaja-alaisesti,	ja	samaten	ilmiön	ominaisuuksia	
on	 mahdollista	 luokitella.	 Kuvailevassa	 kirjallisuuskatsauksessa	 tutkimuskysymykset	
ovat	yleensä	väljiä.	(Salminen,	2011,	s.	6)	
	




ja	 johdonmukaisesti.	 Narratiivisen	 kirjallisuuskatsauksen	 kautta	 hankittu	 tutkimusai-
neisto	ei	ole	käynyt	läpi	erityistä	systemaattista	seulaa,	vaikkakin	tällä	otteella	on	mah-
dollista	päätyä	 johtopäätöksiin,	 joiden	 luonne	on	kirjallisuuskatsausten	mukainen	syn-
teesi.	(Salminen,	2011,	s.	6-7)	
	
Kirjoittaja	on	valinnut	 tämän	 tutkimuksen	 tyypiksi	narratiivisen	kirjallisuuskatsauksen,	
jotta	työnantajan	vaikutusmahdollisuuksista	monipaikkaista	työtä	toteuttavan	työnteki-
jän	 työhyvinvoinnin	 tukemiseksi	olisi	mahdollista	 saada	 laaja	 ja	 kattava	kokonaiskuva.	
Lisäksi	tutkittua	tietoa	liittyen	monipaikkaisen	työn	tukemiseen	organisaatioiden	tahol-
ta	 löytyy	aiheesta	vielä	 suhteellisen	vähän,	koska	 tutkittava	 ilmiö	on	uusi	 (Popovici	&	
Popovici,	2020).	Myös	kirjoittajan	suorittamien	tiedonhakujen	perusteella	oli	havaitta-
vissa,	 ettei	 tutkimuksia	 kyseisestä	 aiheesta	 ole	 juurikaan	 saatavilla.	 Tämänkin	 vuoksi	





vioituja	 lähteitä.	 Vertaisarvioinnilla	 tarkoitetaan	 menettelyä,	 jossa	 tutkimustuloksia	
julkaiseva	taho	pyytää	tieteenalan	asiantuntijoita	suorittamaan	arvioinnin	julkaistaviksi	
tarkoitettujen	 tekstien	 tieteellisestä	 julkaisukelpoisuudesta;	 se	on	 siis	eräänlainen	 tie-
teen	 oma	 laadunvarmistuskeino	 (Tieteellisten	 seurain	 valtuuskunta,	 2020).	Monipaik-
kaisuus	 on	 globaali	 ilmiö,	mutta	 vielä	 suhteellisen	 uusi	 työmuoto,	minkä	 vuoksi	 kan-
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Kyseisiä	 englanninkielisiä	 avainsanoja	 käyttäen	 kirjoittaja	 suoritti	 tiedonhakua	Vaasan	





vertaisarvioituja	 artikkeleja	 löytyi	 Tritonian	 tietokannasta	hakusanoilla:	 supporting	 re-
mote	work,	 organizational	 support	 remote	work,	 organization	 support	 remote	work,	
remote	work	support,	support	remote	work	ja	well-being	remote	work.	Sen	sijaan	haku-
sana	 distance	 work	 ei	 tuottanut	 lainkaan	 tähän	 tutkimukseen	 soveltuvia	 aineistoja,	
minkä	vuoksi	kirjoittaja	jätti	tämän	hakusanan	kokonaan	pois.	Kuitenkaan	remote	work	
-hakusanaa	 käyttämällä	 kirjoittaja	 ei	 löytänyt	 tutkimuskysymykseen	 vastaavia	 ver-
taisarvioituja	lähteitä	enempää	kuin	10	artikkelia,	joten	kirjoittaja	kokeili	vielä	hakusa-
noja	 telework	 support	 ja	 telecommuting	 support,	 vaikka	 näitä	 kyseisiä	 hakusanoja	 ei	
löytynytkään	 alun	 perin	 YSO:n	 kautta	 etätyön	 englanninkieliseksi	 vastineeksi.	 Näillä	
kyseisillä	hakusanoilla	edustavia	artikkeleita	 löytyi	 jo	huomattavasti	enemmän.	Kirjoit-
taja	 valitsi	 hakujen	 perusteella	 sellaiset	 vertaisarvioidut	 lähteet,	 joissa	 oltiin	 käsitelty	
työnantajan	tukikeinoja	etätyötä	tai	monipaikkaista	työtä	tekevälle	työntekijälle	ja	sel-




Tätä	 vanhemmat	artikkelit	 kirjoittaja	 rajasi	 tiedonhaun	ulkopuolelle.	Näillä	 kriteereillä	
kirjoittaja	 löysi	 20	 englanninkielistä	 artikkelia,	 jotka	 valikoituvat	 tämän	 tutkimuksen	
aineistoksi.	 Kirjoittaja	 löysi	 kyseisillä	 hakuehdoilla	 muitakin	 artikkeleita,	 mutta	 nämä	
eivät	vastanneet	asetettuun	tutkimuskysymykseen;	kyseiset	artikkelit	käsittelivät	lähin-































Etelä-Afrikasta,	 2	 Saksasta,	 ja	 lisäksi	 Romaniasta,	Uudesta-Seelannista,	 Intiasta,	 Etelä-
Koreasta,	 Singaporesta,	 Liettuasta	 sekä	 Latviasta	 1	 artikkeli	 kustakin	maasta.	 Kaikissa	
artikkeleissa	oli	käsitelty	etätyötä,	siihen	liittyvää	työhyvinvointia	sekä	työnantajan	roo-
lia	etätyötä	tekevän	työntekijän	työhyvinvoinnin	tukemisessa.	Osassa	artikkeleista	asiaa	
oli	 käsitelty	 laajemmin	 ja	 osassa	 hieman	 suppeammin,	 ja	 lisäksi	 tarkastelukulma	 oli	
artikkeleissa	hieman	erilainen:	joissain	artikkeleissa	oli	esimerkiksi	käsitelty	työntekijän	
työhyvinvointia	 työhön	sitoutumisen	kautta.	Kuitenkin	kaikista	artikkeleista	 löytyi	vas-




nimikettä	 oltu	mainittu:	 tämä	 johtuu	 siitä,	 ettei	 termille	monipaikkainen	 työ	 löytynyt	
englanninkielistä	 vastinetta	 YSO:sta.	 Kuitenkin	 työnantajan	 keinoja	 etätyötä	 tekevän	






























































































































































































































































































































































































































































jalla	on	useita	eri	 tutkimuksia,	 joista	on	 tarkoituksena	koota	 ja	 tiivistää	 tietoa.	Tällöin	
sisällönanalyysi	on	hyvä	apukeino	luokittelurungon	laatimiseksi,	jonka	varassa	voidaan	
esittää	tiivistelmä.	Sisällönanalyysilla	saadut	luokat	eivät	kuitenkaan	ole	kirjallisuuskat-









tolähtöinen	 analyysi	 soveltuu	parhaiten	 käytettäväksi	 tämänkaltaisessa	narratiivisessa	
kirjallisuuskatsauksessa,	jossa	tutkittava	ilmiö	on	uusi:	koska	aikaisempaa	tutkittua	tie-
toa	aiheesta	ei	juuri	ole,	sitä	olisi	hyvin	vaikea	pohjata	johonkin	olemassa	olevaan	teo-









sisältää	 kolme	 vaihetta:	 1)	 aineiston	 redusointi	 eli	 pelkistäminen,	 2)	 aineiston	 kluste-
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rointi	eli	ryhmittely,	ja	3)	abstrahointi	eli	teoreettisten	käsitteiden	luominen.	Aineiston	
pelkistämisessä	 eli	 redusoinnissa	 analysoitava	 aineisto	 pelkistetään	 siten,	 että	 aineis-
tosta	 karsitaan	 epäolennaisuudet	 pois	 tiivistämällä	 informaatiota	 tai	 pilkkomalla	 sitä	
osiin.	 Aineiston	 pelkistämistä	 ohjaa	 tutkimustehtävä.	 Tämän	 pro	 gradu	 -tutkielman	
redusointivaiheessa	kirjoittaja	luki	kaikki	10	artikkelia	huolellisesti	läpi,	ja	tämän	jälkeen	
poimi	erilliseen	tiedostoon	kaiken	sen	tiedon,	 joka	käsitteli	 työnantajan	keinoja	 tukea	





mitellään	 ja	 yhdistetään	 luokiksi	 sekä	 nimetään	 sellaisilla	 käsitteillä,	 jotka	 kuvaavat	
luokkien	 sisältöä.	 Luokittelussa	 aineisto	 tiivistyy	 entisestään,	 koska	 tällöin	 yksittäiset	
tekijät	 sisällytetään	 yleisempiin	 käsitteisiin.	 Ryhmittelyvaihe	 luo	 pohjan	 tutkimuksen	
perusrakenteelle.	 Lisäksi	 se	 luo	 alustavat	 kuvaukset	 tutkittavasta	 ilmiöstä.	 Tämän	 pro	










- Esimerkiksi	 asiakaspalvelutyössäkin	 mahdolli-






- Mahdollisuus	 monipaikkaiseen	 työhön	 viestii	
organisaation	luottamuksesta	ja	lisää	motivaa-
tiota	sekä	työhyvinvointia	










- Tehdään	etätyötä	 vain	 silloin	 tällöin,	 niin	etä-















- Yhteydenpito	 vaikuttaa	 tiimien	 väliseen	 dy-
namiikkaan	
- Viestintä	 sujuvaa,	 johdonmukaista,	 läpinäky-
vää,	ei	pelkästään	yksisuuntaista,	tiheää	
- Valintojen	perustelu	




































- Epävirallisempaan	 viestintään	 esimerkiksi	
Google	 Hangouts,	WebEx	 ja	 Zoom	 -tyyppiset	
sovellukset	
- Jotkut	 yritykset	 tarjoavat	 älypuhelimia	 ja	 in-










- Mielenterveyttä	 käsittelevän	 keskustelupals-
tan	perustaminen	työpaikalla	
- Nimettömästi	 toimiva	 puhelin-	 ja	 neuvonta-
palvelu	
- Henkilöstötuen	tarjoaminen	






- Tuen	 tarjoaminen	 työntekijöille	 koronavirus-
pandemian	 aikana,	 esimerkiksi	 kasvomaskien	
kustantaminen,	 koronavirus-testeihin	 pääse-
minen,	influenssarokotukset	






- Johdon	 ja	 esimiesten	 valmentaminen	 ja	 kou-










tarjoavat	 koulutusta	 kohtaamaan	 etätyön	 to-
dellisuus	(yksintyöskentely,	yhteydenpito)	
- Työnantajien	 on	 tärkeää	 kehittää	 tapoja	 kan-






- Etätyövinkkien	 ja	 parhaiden	 käytäntöjen	 ja-















- Johtaja	 soitti	 jokaiselle	 koronavirus-testistä	
positiivisen	tuloksen	saaneelle	työntekijälle	 ja	
kysyi	kuulumiset	
- Johtaja	 toimitti	 työntekijöille	 lounasruoan	 ja	
henkilökohtaisen	viestin	ilahduttaakseen	heitä	
- Johdon	 järjestämät	 ”tietoiskut”	 hyvistä	 etä-
työkäytännöistä	
- Esimerkin	näyttäminen	
- Työmäärän	 ja	 työhyvinvoinnin	 säännöllinen	
seuranta	
- Keskusteltu	 työntekijöiden	 kanssa	 muustakin	
kuin	 työtehtävien	 sisällöstä,	 esimerkiksi	 yli-
töistä,	työn	ja	vapaa-ajan	rajaamisesta.		
- Palautteen	antaminen	
- Uramahdollisuuksien	 ja	 urakehityksen	 tarjoa-
minen	ja	mahdollistaminen	
- Esimiehen	 kanssa	 sovittu	 käytäntö,	 kuinka	
työntekijä	 toteuttaa	 monipaikkaista	 työtä:	
odotettu	työaika,	tehtävät	jne.	


















Viimeiseksi	 kirjoittaja	 toteutti	 aineiston	 abstrahoinnin,	 jossa	 erotetaan	 tutkimuksen	
kannalta	 olennaisin	 tieto,	 ja	 tämän	 perusteella	 muodostetaan	 teoreettiset	 käsitteet.	
Abstrahointi	 toteutetaan	 yhdistelemällä	 luokituksia	 niin	 pitkään,	 kuin	 se	 on	 aineiston	
sisällön	 näkökulmasta	mahdollista,	 ja	 saadaan	 lopulta	 vastaus	 tutkimuskysymykseen.	





























































osallistuneista	 oli	 sitä	 mieltä,	 että	 paras	 tapa	 auttaa	 työntekijöitä	 tasapainottamaan	
työtä	 ja	 yksityiselämää,	 on	 antaa	 työntekijöille	 mahdollisuus	 muuttaa	 työrytmiä	 ja									
-aikatauluja	 henkilökohtaisten	 velvoitteiden	 niin	 vaatiessa.	 Toisaalta	 on	 tärkeää	 ottaa	
myös	huomioon,	että	etätyöskentelyn	tulisi	olla	vapaaehtoista,	sillä	Belangérin	 (1999)	
mukaan	 pakottaminen	 etätyöhön	 voi	 aiheuttaa	 tyytymättömyyttä	 (Rupietta	 &	
Beckmann,	2018).	Charalampousin	&	muiden	(2019),	Choin	(2018)	sekä	Onken-Menken	
&	muiden	(2018)	tutkimuksista	kävi	ilmi,	että	työn	ja	yksityiselämän	tasapainottamisen	
mahdollistamisella	 oli	 yhteys	 työhyvinvointiin.	 Tähän	 tasapainottamisen	mahdollisuu-




tamuksen	 merkitys	 työntekijöitä	 kohtaan	 korostui	 myös	 etenkin	 Bentleyn	 &	 muiden	




kun	 eivät	 nähneet	 heitä	 jatkuvasti.	 Hagerin	 (2018)	mukaan	 sosiaalisten	 yhteyksien	 ja	
tiedon	puute	vaikuttavat	 luottamuksen	rakentumiseen.	Luottamuksen	 lisäämiseksi	or-






dollisuutta	 etätyöhön	 kuin	muut	 työntekijät,	 ja	 he	 eivät	 ymmärtäneet	 syytä	 tälle	 lin-
jaukselle.	Tämä	kertoo	siitä,	ettei	organisaation	 johto	ollut	mahdollisesti	 tietoinen	or-
ganisaation	 etätyöpolitiikasta:	 tutkimuksessa	 todettiinkin,	 että	 johtajien	 on	 ehdotto-
man	tärkeää	olla	tietoisia	organisaation	tavoista	toteuttaa	monipaikkaista	työtä,	ja	en-
nen	kaikkea	ymmärtää,	minkä	vuoksi	kyseistä	etätyöpolitiikkaa	organisaatiossa	toteute-
taan.	 Tällöin	 organisaatioiden	 on	 mahdollista	 edistää	 sellaista	 organisaatiokulttuuria,	
joka	edesauttaa	hyväksymään	kyseisen	etätyöpolitiikan.	Organisaation	etätyöpolitiikkaa	
ja	 sen	 toteuttamista	 kannattaa	 kuitenkin	 Onken-Menken	 &	 muiden	 (2018)	 mukaan	
pohtia:	mikäli	etätyön	tekemistä	rajoitetaan	esimerkiksi	siten,	että	etänä	on	mahdollis-
ta	työskennellä	vain	silloin	tällöin,	on	mahdollista,	että	etätyön	haitalliset	vaikutukset,	
kuten	eristyneisyyden	tunne	 ja	 työaikojen	hämärtyminen,	näyttäytyvät	 tällöin	 lievem-
pinä.	Mikäli	etätyöpolitiikkaa	ei	ole	olleenkaan	tai	siitä	ei	olla	tietoisia,	aiheuttaa	tämä	





Vaihtoehtoisesti	 toinen	 syy	 työntekijöiden	ymmärryksen	puutteelle	 voi	 johtua	epäon-
nistuneesta	viestinnästä:	esimerkiksi	Bentleyn	&	muiden	(2016)	tutkimuksesta	kävi	ilmi,	
että	 viestintä	 onkin	 yksi	 kriittisimmistä	 etätyön	 menestystekijöistä.	 Grant	 &	 muut	
(2013)	 havaitsivat	 tutkimuksessaan,	 että	 ylitöiden	 tekeminen	 ja	 työajan	 venyminen	
aiheuttivat	 joillekin	monipaikkaisesti	 työskenteleville	 työntekijöille	 haasteita,	 ja	 tutki-
muksen	perusteella	työnantajat	voisivat	tukea	tässä	ennen	kaikkea	asettamalla	selkeät	




tekijät	 toivoivat	 lisätietoa	 odotettujen	 työaikojen	 lisäksi	 myös	 esimerkiksi	 sairastami-
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seen	ja	vapaa-aikaan	liittyen.	Viestinnällä	on	merkitystä	myös	päinvastaiseen	suuntaan,	
sillä	myös	 esimiesten	 tulee	 olla	 tietoisia	 työntekijöiden	 henkilökohtaisista	 työolosuh-
teista,	ja	esimerkiksi	säännöllinen	työmäärän,	hyvinvoinnin	ja	suorituskyvyn	seuraami-
nen	työnantajataholta	on	tarpeellista	(Weideman	&	Hofmeyer,	2020;	Choi,	2018;	Grant	
&	muut,	 2013).	 Tässä	 voidaan	 käyttää	 apuna	muun	muassa	 erilaisia	 etätyöntekijöille	
suunnattuja	 verkkokyselyjä	 (Wang	&	muut,	2020).	 	 Sullin	&	muiden	 (2020)	 tutkimuk-





Hyvä	 ja	 toimiva	viestintä	on	ennen	kaikkea	 läpinäkyvää,	 johdonmukaista,	 säännöllistä	




line.	 Sähköpostin	määrä	 ei	myöskään	 vaikuttanut	 työntekijöiden	 kokemaan	 työhyvin-
vointiin	 (Hager,	2018).	 Sähköpostia	paremmaksi	 viestintätavaksi	 koettiin	Sullin	&	mui-
den	 (2020)	 tutkimuksen	 mukaan	 esimerkiksi	 videopäivitykset,	 verkkoseminaarit	 tai	






välinen	 viestintä	 sekä	 yhteydenpito.	 Työnantajan	 tehtävänä	 onkin	 tukea	 ja	 rohkaista	









Jotta	organisaatioiden	on	mahdollista	 ylläpitää	 ja	 toteuttaa	esimerkiksi	 toimivaa	vies-
tintää,	on	 työvälineiden	 oltava	asianmukaisia	 ja	 toimivia.	 Toimivan	 ja	 välttämättömän	
tietotekniikan	 lisäksi	 jotkut	 yritykset	 ovat	 esimerkiksi	 kustantaneet	 työntekijöidensä	
älypuhelimet	sekä	internetyhteyden,	jotta	työskentely	olisi	mahdollisimman	vaivatonta	
(Raghuram,	2014).		Allenin	&	muiden	(2015)	ja	Raghuramin	(2014)	mukaan	teknologia	








tuksesta	 luonnottoman	oloista.	Wang	&	muut	 (2020)	antavatkin	 suosituksen,	että	or-
ganisaatiot	 investoisivat	 ja	 kannustaisivat	henkilöstöään	esimerkiksi	puhelinkokousten	
järjestämiseen,	 sillä	 ne	 jäljittelevät	 parhaiten	 kasvokkain	 tapahtuvaa	 vuorovaikutusta.	
Myös	erilaiset	pikaviestimet	soveltuvat	sosiaalisen	tuen	antamiseen	ja	kontaktien	yllä-
pitoon	 etätyössä	 (Golden	&	 Gajendran,	 2019).	 Allenin	 &	muiden	 (2015)	 sekä	 Craftin	
(2020)	mukaan	epävirallisempaa	ja	rennompaa	vuorovaikutusta	on	mahdollista	edistää	
Google	Hangouts:n,	Zoom:n	 ja	WebEx:n	kaltaisilla	sovelluksilla:	Craftin	 (2020)	esimer-
kissä	 eräässä	 organisaatiossa	 järjestettiin	 joka	 työpäivä	 vapaaehtoinen	 osastokokous,	
jossa	keskusteltiin	muistakin	kuin	työasioista.	Zoom-sovellus	soveltui	käyttäjien	mukaan	




min	 (2014)	 tutkimuksen	mukaan	etätyössä	 tulee	ottaa	huomioon	myös	organisaation	
mahdollistama	teknologiatuki	esimerkiksi	ongelmatilanteiden	varalle.		
	
Vaikka	 teknologia	 mahdollistaa	 osaltaan	 sujuvan	 työnteon	 ja	 lisää	 tätä	 kautta	 hyvin-
vointia,	Charalampousin	&	muiden	(2019)	mukaan	ergonomisesti	suunniteltu	työympä-
ristöt	sekä	ohjeet	turvalliseen	työskentelyyn	ovat	välttämättömiä	fyysisen	rasituksen	ja	
kuormituksen	 välttämiseksi.	 Sen	 sijaan	Hagerin	 (2018)	 tutkimuksen	mukaan	 toimivaa	





Sosiaalisen	 eristyneisyyden	 tunne	 ei	 ole	 uusi	 ilmiö	 monipaikkaisesti	 työskentelevien	
työntekijöiden	 keskuudessa,	mutta	 koronaviruspandemian	 puhkeamisen	myötä	 se	 on	
ollut	viime	aikoina	enemmän	esillä.	Sullin	&	muiden	(2020)	tutkimukseen	osallistuneis-
ta	 työntekijöistä	 jopa	60	prosenttia	 ilmoitti	 kokeneensa	eristyneisyyden	 tunnetta	etä-
työssä	 jo	 ennen	 COVID-19	 -pandemiaa.	 Kokemukset	 eristyneisyydestä	 voivat	 laskea	
työhyvinvointia	sekä	suorituskykyä	(Charalampous	&	muut,	2019).	Sen	sijaan	eristynei-










voivat	helpottaa	 työntekijöiden	kokemaa	sosiaalisen	eristyneisyyden	 tunnetta.	 Jo	pel-
kästään	työtovereiden	näkeminen	sisään	kirjautuneena	erilaisissa	 järjestelmissä	viestii	
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Raghuramin	 (2014)	mukaan	muiden	 läsnäolosta.	 	 Toisaalta	Hager	 (2018)	 viittaa	 tutki-
muksessaan	Konradtiin	&	muihin	(2000),	joiden	mukaan	säännöllinen	kanssakäyminen	
muiden	 kanssa	 on	 välttämätöntä	 etätyöntekijöiden	 sosiaalisten	 tarpeiden	 tyydyttä-
miseksi.	 Vaikka	 Sullin	 &	muiden	 (2020)	mukaan	 yhteinen	 toiminta	 verkossa	 on	 hyvä	
tapa	 helpottaa	 eristyneisyyden	 tunnetta,	 niin	 se	 ei	 kuitenkaan	 voi	 korvata	 hyvää	 esi-
miestyötä	ja	johtajuutta,	jotka	niin	ikään	ovat	tärkeässä	osassa	etätyöntekijän	työhyvin-
voinnin	 tukemisessa.	 Toisaalta	 Charalampousin	 &	muiden	 (2019)	 tutkimuksen	 perus-




Popovicin	&	Popovicin	 (2020)	mukaan	esimiestyö	 on	 yksi	 suurimmista	 tekijöistä,	 jolla	
on	vaikutusta	monipaikkaisesti	 työskentelevän	 työntekijän	 työhyvinvointiin.	 Esimiehet	
ovat	tärkeässä	roolissa	muun	muassa	esimerkin	näyttäjinä,	säännöllisinä	yhteydenpitä-
jinä,	 työnteon	 ja	 työolojen	 seuraajina,	 epäkohtiin	 puuttujina	 sekä	 uusien	 käytäntöjen	
mahdollistajina	(Popovici	&	Popovici,	2020).	Bentleyn	&	muiden	(2016)	tutkimuksessa	
todettiin,	että	esimiehen	tuki	tutkitusti	vähentää	stressiä	ja	lisää	työtyytyväisyyttä.	Tätä	
pro	 gradu	 -tutkielmaa	 varten	 tarkastelluissa	 artikkeleissa	 esimiehen	 tuki	 ilmeni	 hyvin	
erilaisin	tavoin:	esimerkiksi	Sullin	&	muiden	(2020)	tutkimukseen	osallistuneet	arvosti-
vat	etenkin	emotionaalista	tukea	johtajien	taholta.	Tutkimuksesta	kävi	 ilmi,	että	erään	








ja	 esimiesten	 henkilökohtaista	 kommunikaatiota	 työntekijöidensä	 kesken:	 kontaktit	
voivat	olla	myös	ennalta	sovittuja	ja	suunniteltuja,	eikä	ole	merkitystä,	tapahtuuko	kon-
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takti	 kasvotusten	 vai	 virtuaalisesti.	 Grant	&	muut	 (2013)	 painottivat,	 että	 on	 tärkeää	














Allenin	&	muiden	(2015)	mukaan	sellaiset	työntekijät,	 jotka	ovat	järjestelmällisiä	 ja	 it-
seohjautuvia,	 ovat	 raportoineet	 suuremmasta	 työtyytyväisyydestä	 etätyössä	 kuin	 sel-
laiset	työntekijät,	 jotka	eivät	puolestaan	ole	niin	 järjestelmällisiä	tai	 itseohjautuvia.	Li-
säksi	on	mahdollista,	että	etätyö	sopii	paremmin	sellaisille	työntekijöille,	 joille	organi-
saatio	on	tuttu,	ja	jotka	ovat	jo	vakiintuneet	urallaan	(Raghuram,	2014).	Hagerin	(2018)	
mukaan	 etätyöhön	 liittyvät	 riskit	 ovat	 loppujen	 lopuksi	 riippuvaisia	 etätyöntekijöiden	
valinnasta:	kyse	ei	useinkaan	ole	siitä,	että	kuka	työntekijä	olisi	valmis	työskentelemään	
etänä,	koska	etätyö	saattaa	tuntua	monesta	työntekijästä	ajatuksena	houkuttelevalta	–	











Tietoisuuden	 lisäämiseen	vaikuttaa	myös	oppiminen	 ja	osaaminen.	 Työhön	perehdyt-
täminen	 on	 tärkeää,	 ja	 etenkin	 uudet	 etätyöntekijät	 tulisi	 esitellä	 niille	 henkilöille	 ja	
sidosryhmille,	jotka	ovat	heidän	työnsä	tekemisen	kannalta	oleellisia	(Raghuram,	2014).	











teenien	aikana.	Raghuram	 (2014)	 sen	 sijaan	mainitsee	artikkelissaan,	että	esimerkiksi	
Yhdysvalloissa	jotkut	organisaatiot	ovat	jo	ennen	varsinaisen	etätyön	alkamista	koulut-
taneet	 ja	valmentaneet	henkilöstöään	etätyön	 toteuttamiseen.	 	Grant	&	muut	 (2013)	








tekevälle	 työntekijälle	huonommat,	 tai	 ettei	 organisaatio	halua	panostaa	etätyönteki-
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jöiden	 koulutukseen	 tai	 kehittämiseen,	 vaikka	Wang	&	muut	 (2020)	 toteavatkin,	 että	
etätyöntekijällä	 on	 yhtäläiset	 oikeudet	 kouluttautumiseen	 ja	 uralla	 etenemiseen	 kuin	
toimistolla	 työskentelevillä	 työntekijöillä.	Tämän	vuoksi	 tietojen	tarjoaminen	henkilös-
tön	uramahdollisuuksista	ja	kehittymisestä	ovat	tärkeitä	(Charalampous	&	muut,	2019).	










nen	 tuki	 on	määritelty	 sanalliseksi	 ja	 sanattomaksi	 viestinnäksi	 sen	 tarjoajien	 ja	 vas-
taanottajien	välillä,	ja	sen	on	todettu	vähentävän	epävarmuuden	tunnetta,	vahvistavan	





kimusten	 mukaan	 on	 havaittu,	 että	 sosiaalisella	 tuella	 ja	 terveydellä	 on	 keskenään	
myönteinen	 yhteys,	 ja	 se	 on	 välttämätöntä	 ihmisten	 henkisen	 hyvinvoinnin	 kannalta	
(Hager,	2018).	
	
Goldenin	&	Gajendranin	 (2019)	mukaan	 organisaatioiden	 tarjoaman	 sosiaalisen	 tuen	
määrä	näyttäytyy	mahdollisuutena	saada	neuvoja	ja	apua	esimiehiltä	sekä	työtovereil-










kuvattiin,	 että	 joissain	 organisaatioissa	 sosiaalista	 tukea	 oltiin	 tarjottu	muun	muassa	
perustamalla	mielenterveyttä	 käsitteleviä	 keskustelupalstoja	 tai	 käynnistämällä	 puhe-





tinnän	 keinoin,	 ja	 Sull	 &	 muut	 (2020)	 ovatkin	 tutkimuksessaan	 listanneet	 muutamia	
esimerkkejä,	 kuinka	 organisaatiot	 ovat	 tätä	 toteuttaneet.	 15	 prosenttia	 tutkimukseen	
osallistuneista	 kertoi,	 että	 he	 kokivat	 organisaationsa	 kustantamat	 koronavirustestit,	
kasvomaskit	 sekä	 influenssarokotukset	 positiivisina	 asioina,	 koska	 tämä	 osoitti,	 että	
yritys	oli	halukas	tukemaan	myös	työntekijöiden	fyysistä	terveyttä.	Erään	toisen	organi-
saation	johtajat	olivat	sen	sijaan	perustaneet	rahastoja	avun	tarpeessa	oleville	työnte-
kijöilleen.	 Kuitenkin	 aineiston	 perusteella	 kävi	 ilmi,	 että	 osallistujat	 kokivat	 henkisen	
hyvinvoinnin	 tukemisen	 sekä	 sosiaalisen	 eristyneisyyden	 ehkäisemisen	 tärkeämmiksi	















- Johtajat	 ja	 esimiehet	 tietoisia	etätyöpoli-
tiikasta:	miten	ja	miksi	toteutetaan	
- Perustellaan	valintoja	ja	päätöksiä	







esimerkiksi	 työmäärän	 suhteen,	 ja	 tuo-
daan	tämä	ilmi	
- Esimiesten	oltava	 tietoisia	 työntekijöiden	
työolosuhteista,	 työmäärästä	 ja	 hyvin-
voinnista;	 apuna	 esimerkiksi	 verkkoky-
selyt	





koseminaarit,	 Q&A-tyyliset	 työtilat	 sekä	
organisaation	 johdon	 tekemät	 säännölli-
set	päivitykset		
- Tuetaan	 ja	 rohkaistaan	 työntekijöitä	 ja	






- Tarjotaan	 työntekijöille	 etätyötä	 helpot-
tavaa	 tekniikkaa	 (esimerkiksi	 älypuheli-
met,	internetyhteydet)	
- Suositaan	 erilaisia	 videosovelluksia	 yh-
teydenpidossa,	jotta	voidaan	viestiä	elein	
ja	ilmein		
- Kannustetaan	 henkilöstöä	 käyttämään	
kokouksissa	 sellaista	 tekniikkaa,	 joka	 jäl-
jittelee	 parhaiten	 luonnollista	 vuorovai-
kutusta	




- Esimerkiksi	 Google	 Hangouts,	 WebEx,	
Zoom	epävirallisempaan	yhteydenpitoon	
- Organisaation	tarjoama	teknologiatuki		
- Ergonomisesti	 suunniteltu	 työympäristö	








- Tuetaan	 yhteisöllisyyttä	 ja	 verkostoitu-
mista	
- Jaetaan	 yhteisesti	 vinkkejä	 ja	 neuvoja	
etätyöhön	sekä	 työssä	 jaksamiseen	 liitty-
en	
- Monenlainen	virtuaalisesti	 tapahtuva	yh-













- Riittävä	 resursointi	 (henkilöstö,	 työväli-
neet,	 tietotekniikkatuki,	 ajankohtainen	
tieto,	päätöksentekovaltuudet)	








- Perehdytetään	 työhön;	 etenkin	 uusien	
työntekijöiden	 perehdytys	 ja	 esittely	 si-
dosryhmille	tärkeää	
- Kehitetään	ja	ylläpidetään	kulttuuria,	jos-
sa	 kannustetaan	 etätyöntekijöitä	 pyytä-
mään	apua	tarvittaessa	
- Etäkoulutukset	 vaikuttavat	 positiivisesti	
työntekijöiden	työtyytyväisyyteen		
- Etäopiskelu	 kasvattaa	 työntekijöiden	
osaamista		
- Myös	esimiesten	kouluttaminen	tärkeää	
- Henkilöstön	 kouluttaminen	 ja	 opastami-
nen	etätyöhön	


















- Säännöllinen	 yhteydenpito,	 kuulumisten	
kysyminen	









jan	on	mahdollista	 tukea	 ja	ylläpitää	monipaikkaisesti	 työskentelevän	työntekijän	 työ-
hyvinvointia.	Tutkimus	toteutettiin	narratiivisena	kirjallisuuskatsauksena,	ja	tutkimusai-
neistoksi	 valikoitui	 20	 kansainvälistä	 artikkelia.	 Aineiston	 perusteella	 työhyvinvointiin	
vaikuttaa	 työnantajan	 toiminta	 seitsemällä	 eri	 osa-alueella,	 jotka	 ovat:	 organisaa-
tiokulttuuri	ja	etätyöpolitiikka,	viestintä,	työvälineet,	yhteisöllisyys,	esimiestyö	ja	johta-











perusteella	 ei	 ole	 mahdollista	 antaa	 yksiselitteisiä	 ohjeita	 esimiehelle	 tai	 johtajille,	
kuinka	heidän	tulisi	toimia,	jotta	työntekijät	olisivat	mahdollisimman	hyvinvoivia	moni-




















Lisäksi	 tämän	 pro	 gradu	 -tutkielman	 teoriaosassa	 tarkasteltiin	 monipaikkaista	 työtä	
ilmiönä	 ja	sitä,	miten	niin	sanotusta	perinteisestä	etätyön	tekemisestä	on	siirrytty	ny-
kyiseen	monipaikkaisen	 työn	malliin.	Tarkasteltujen	 raporttien	 ja	kirjallisuuden	perus-
teella	tähän	on	vaikuttanut	eniten	teknologian	kehitys	ja	digitaalisten	työkalujen	käyt-
tämisen	mahdollisuus:	 vuonna	 2003	 tietokone	oli	 57	 prosentilla	 suomalaisista	 kotita-
louksista,	ja	vuonna	2011	jo	85	prosenttia	suomalaisista	kotitalouksista	omisti	tietoko-
neen.	 2010-luvulla	 älypuhelimet,	 kannettavat	 tietokoneet	 ja	 tablettitietokoneet	 yleis-





Myös	 asenteet	 ovat	 vaikuttaneet	 monipaikkaisen	 työmuodon	 kehittymiseen.	 2000-
luvun	alkupuolella	monet	työntekijät	kokivat,	etteivät	halunneet	sekoittaa	työtä	 ja	va-
paa-aikaa.	 Haluttomuuteen	 tehdä	 monipaikkaista	 työtä	 vaikuttivat	 myös	 esimerkiksi	
hitaat	tietoliikenneyhteydet	ja	työvälineiden	puute.	Nykyään	tietoliikenneyhteydet	ovat	
kehittyneet	ja	toisaalta	myös	asenteet	ovat	muuttuneet	niin	työntekijöiden	kuin	työn-
antajien	 osalta:	 moni	 työntekijä	 pitää	 työn	 ja	 perhe-elämän	 yhdistämistä	 tärkeänä	
asiana,	 ja	myös	 työnantajat	ovat	havainneet,	että	yksilölliset	 ratkaisut	 työajoissa,	 työ-








tenkin	 koronapandemian	myötä	 räjähdysmäisesti	 lisääntynyt	monipaikkaisen	 työn	 te-
keminen	on	osoittanut	sen,	että	monipaikkaisen	työn	tekeminen	onnistuu,	ja	samaten	
yhteydenpito	sekä	yhteistyö	kollegoiden	sekä	muiden	sidosryhmien	kesken	on	mahdol-





monipaikkaisen	 työn	 ja	 työhyvinvoinnin	 yhteyttä.	 On	 havaittavissa,	 että	monipaikkai-
nen	 työ	 sisältää	 sekä	 yksilön	 työhyvinvointia	 laskevia	 että	 sitä	 lisääviä	 tekijöitä.	 Etuja	
ovat	muun	muassa	työn	keskeytysten	väheneminen	ja	hyvän	työrauhan	saavuttaminen,	
ajan	 säästäminen	 työmatkoissa,	 työn	 tauottamisen	 erilaiset	 mahdollisuudet	 ja	 sen	
myötä	työergonomian	paraneminen,	sekä	työn	ja	perhe-elämän	helpompi	yhteensovit-
taminen.	 Toisaalta	nämä	 samat	 asiat	 voivat	 kääntöpuolena	olla	myös	monipaikkaisen	
työn	haittoja,	sillä	osa	työntekijöistä	kokee	esimerkiksi	hyvän	työrauhan	saavuttamisen	
monipaikkaisessa	 työympäristössä	 haasteellisena,	 ja	 osa	 puolestaan	 kokee	 eristynei-




on	vuoksi.	 Lisäksi	 kirjallisuuden	perusteella	on	 todettu,	 että	monipaikkainen	 työ	 lisää	
työhyvinvointia	työntekijöillä,	 jotka	ovat	persoonaltaan	ja	työskentelytavaltaan	itseoh-
jautuvia,	 kun	 taas	 sosiaalista	 tukea	 ja	 valvontaa	 kaipaavat	henkilöt	 saattavat	herkem-
min	 kokea	 haasteita	 monipaikkaisessa	 työssä,	 mikä	 vaikuttaa	 myös	 työhyvinvointiin.	
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Tästä	kaikesta	on	pääteltävissä,	että	monipaikkaisen	työn	soveltuminen	työntekijälle	on	
täysin	 henkilöstä	 riippuvaista:	 joillekin	 työntekijöille	 monipaikkainen	 työ	 sopii	 hyvin	
tuottaen	jopa	lisää	työhyvinvointia,	ja	joillain	työntekijöillä	puolestaan	haasteet	lisään-
tyvät	 ja	 tämän	myötä	 työpahoinvointi	kasvaa.	Organisaatioiden	tulisi	ottaa	 tämä	huo-
mioon	 jo	 monipaikkaisesti	 työskentelevää	 henkilöä	 rekrytoitaessa,	 sillä	 soveltuvan	
työntekijän	valinta	on	avain	hyvinvoivaan	ja	terveeseen	henkilöstöön.	Tärkeää	on,	että	
myös	 työntekijä	 itse	 havainnoi	 oman	 työhyvinvointinsa	 tilaa	 sekä	 työstä	 aiheutuvaa	





organisaatiosta	 riippuvaista,	 kuinka	 työhyvinvoinnin	 tukemista	 toteutetaan	 tai	 kuinka	
sitä	olisi	syytä	toteuttaa	käytännön	tasolla.	Jatkossa	olisikin	mielenkiintoista	ja	hyödyl-
listä	 tutkia	erilaisia	 työhyvinvoinnin	 tukikeinoja	 jonkun	tietyn,	yksittäisen	asiantuntija-
organisaation	näkökulmasta,	ja	saada	tämän	perusteella	yksityiskohtaisempia	havainto-
ja	juuri	tähän	kyseiseen	organisaatioon	soveltuvista	monipaikkaisen	työn	tukikeinoista.	
Lisäksi	 tässä	 pro	 gradu	 -tutkielmassa	 on	 käsitelty	 työhyvinvointia	 monipaikkaisessa	
työssä	yksittäisen	työntekijän	näkökulmasta.	Tustinin	(2014)	tutkimuksesta	käy	kuiten-
kin	 ilmi,	että	etätyön	 ja	monipaikkaisen	työn	 johtaminen	saattaa	aiheuttaa	omanlaisi-
aan	työhyvinvoinnin	haasteita	myös	 johtajille	 ja	esimiehille,	 ja	 täten	myös	etätyön	te-
kemistä	johtavien	esimiesten	työhyvinvoinnin	tutkiminen	olisi	mielenkiintoinen	ja	ajan-
kohtainen	jatkotutkimusaihe.		
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